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La investigación tuvo como objetivo determinar el nivel de clima organizacional según la 
percepción de los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- 
Oyón, 2017. Respecto a la metodología, tiene un enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel 
descriptivo, diseño no experimental y corte transversal. La muestra estuvo conformada por 
47 docentes del nivel secundaria, El instrumento que se utilizó fue el cuestionario de clima 
organizacional, el mismo que cumplió con los criterios de validez y confiabilidad. Los 
resultados mostraron que el 36,17 % de los docentes se ubicaron en el nivel “regular”; el 
29,79 % en el nivel “aceptable”; el 21,28 % en el nivel “deficiente”; y el 12,77 %  en el nivel 
“óptimo”. Entonces, se concluyó que existen deficiencias respecto al clima organizacional 
en los docentes de dicha Institución Educativa. 
 





























The objective of the research was to determine the level of organizational climate according 
to the perception of the teachers of the Educational Institution "Libertador José de San 
Martín" - Oyón, 2017. Regarding the methodology, it has a quantitative approach, basic type, 
descriptive level, design non-experimental and cross section. The sample consisted of 47 
secondary level teachers. The instrument that was used was the organizational climate 
questionnaire, which met the criteria of validity and reliability. The results showed that 
36.17% of the teachers were located at the "regular" level; 29.79% at the "acceptable" level; 
21.28% at the "deficient" level; and 12.77% at the "optimal" level. Then, it was concluded 
that there are deficiencies regarding the organizational climate in the teachers of said 
Educational Institution. 
 

























Clima organizacional es el conjunto de propiedades que se pueden medir sobre el ambiente 
donde se labora, basado en las percepciones de las personas que trabajan en dicho ambiente 
e influyen en el comportamiento de cada trabajador;  una variable muy importante para la 
obtención de los objetivos educacionales de una institución educativa, que busca la 
excelencia de la educación y para ello se necesita complacer las exigencias y perspectivas 
de la comunidad educativa; conformada por educandos, maestros, padres de familia, 
personas que trabajan en la administración y el personal de servicios. Cabe mencionar que 
existe una organización cuando dos o más individuos se reúnen para contribuir ambos y 
lograr el objetivo común, puesto que no se logrará a través de iniciativas individuales; 
además, se debe resaltar que para el logro de objetivos se necesita el trabajo de toda la 
comunidad educativa, el compromiso y que se identifique con la institución donde labora, 
también que actúen de forma conveniente practicando los valores y demostrando ser un buen 
líder. Puesto que, una organización es un patrón de vínculos entre los individuos que trabajan 
en una entidad y que buscan lograr metas comunes. 
 
Antecedentes 
Aguado (2012), Clima organizacional de una institución educativa de Ventanilla según la 
perspectiva de los docentes, tesis de maestría, Universidad San Ignacio de Loyola, Perú; ésta 
tuvo como objetivo general determinar el nivel de clima organizacional de una institución 
educativa del distrito de Ventanilla según la perspectiva de los docentes, el tipo de 
investigación que empleó fue descriptiva, la muestra estuvo conformada por 57 docentes de 
los niveles primaria y secundaria, el instrumento que utilizó fue un cuestionario de clima 
organizacional, cuyos resultados fueron: El 70,2 % se encuentran en el nivel aceptable, el 
26,3 % en el nivel regular, el 3,5 % en el nivel óptimo; destacando el nivel aceptable respecto 
a la variable clima organizacional. Llegando a las siguientes conclusiones: (a) Existe un nivel 
aceptable de clima organizacional según la perspectiva de los docentes en dicha institución, 
(b) Existe un nivel aceptable de clima organizacional en su dimensión estructura que tienen 
los docentes en dicha institución, (c) Existe un nivel aceptable de clima organizacional en 









organizacional en su dimensión relaciones en respectiva institución, (e) Existe un nivel 
aceptable de clima organizacional en su dimensión identidad en dicha institución. 
 
Gamarra (2014), Percepción de directivos y docentes sobre cuatro categorías del 
clima organizacional en una institución educativa estatal de la UGEL 04 de Comas, tesis de 
maestría, Pontificia Universidad Católica del Perú, Perú; ésta tuvo como objetivo general 
analizar las percepciones de directivos y docentes sobre el clima organizacional en la 
institución educativa estatal de la UGEL 04 de Comas. El tipo de investigación que empleó 
fue descriptivo, con diseño no experimental. La muestra estuvo conformada por 30 docentes 
12 del nivel primaria y 18 del nivel secundario, el instrumento que utilizó fue una guía de 
entrevista semiestructurada, cuyos resultados fueron: Las categorías estudiadas del clima 
organizacional tales como: La confianza, presión, apoyo y reconocimiento los cuales inciden 
en el comportamiento entre las personas que trabajan en la institución; por tanto teniendo en 
cuenta el modo en que se analicen estas cuatro categorías y se puedan mejorar sus 
deficiencias la calidad del clima organizacional será óptima al igual que los objetivos 
establecidos por la institución educativa. Llegando a las siguientes conclusiones: (a) la 
calidad del clima organizacional será óptima al igual que los objetivos establecidos por la 
institución educativa, (b) La categoría referida a la Confianza entre directivos y docentes 
manifiesta percepciones de satisfacción en dicha institución educativa. 
 
Vargas (2015), Influencia de la satisfacción laboral en el clima organizacional en la 
I.E. “Sara Antonieta Bullón” – Lambayeque, tesis de licenciatura, Universidad Católica 
Santo Toribio de Mogrovejo, Perú; ésta tuvo como objetivo general determinar la influencia 
de la satisfacción laboral en el clima organizacional de la I.E. “Sara Antonieta Bullón”- 
Lambayeque. La investigación fue de tipo observacional, prospectivo, transversal y 
analítico. La muestra estuvo conformada por 87 trabajadores directivos, el instrumento que 
utilizó fue un cuestionario para medir la satisfacción laboral y otro para medir el clima 
organizacional, cuyos resultados fueron: La satisfacción laboral influye en un 20,39 % en el 
clima organizacional significa que, el encontrarse poco satisfechos con su organización solo 
repercute en un 20,39 % en el clima organizacional de manera consultiva. Llegando a las 









organizacional  se da de forma positiva, pero en un pequeño porcentaje  en dicha institución 
educativa, (b) Más de ¾ del personal encuestado describe el clima de su organización como 
un sistema consultivo en dicha institución educativa. 
 
Sierra (2015), Satisfacción laboral y clima organizacional percibido por docentes de 
instituciones de la iglesia adventista del séptimo día de la unión colombiana del sur, tesis 
de maestría, Universidad de Montemorelos, Colombia; ésta tuvo como objetivo general 
encontrar la relación entre la satisfacción laboral y el clima organizacional percibido por los 
docentes de las instituciones adventistas de la Unión Colombiana del sur en el año 2014. El 
tipo de investigación que empleó fue  descriptiva -correlacional,  La muestra estuvo 
conformada por 109 docentes, el instrumento que utilizó fue un cuestionario de satisfacción 
laboral y otro de clima organizacional, cuyo resultado fue: Existe una correlación alta y 
positiva entre la satisfacción laboral y el clima organizacional de los docentes de los colegios 
adventistas de la Unión Colombiana del Sur. Llegando a las siguientes conclusiones: (a) 
Existe una correlación alta entre la satisfacción laboral y el clima organizacional percibido 
por los docentes de dichas instituciones educativas, (b) Se observó que las variables género, 
tipo de contratación, grado de escolaridad y edad no son predictores de la satisfacción laboral 
o el clima organizacional percibido en dichas instituciones. 
 
Olaizola (2012), Clima organizacional y desempeño gerencial del personal directivo 
en la E.B. “Dr. Francisco Espejo”, Universidad de Carabobo, Valencia; ésta tuvo como 
objetivo general evaluar el desempeño gerencial del personal directivo en función del clima 
organizacional en la E.B. “Dr. Francisco Espejo”. El tipo de investigación que empleó fue 
descriptivo – correlacional, con diseño no experimental. La muestra estuvo conformada por 
19 docentes, el instrumento que utilizó fue un cuestionario, cuyos resultados fueron: La 
eficacia y eficiencia del cuerpo directivo tiende a ser desfavorable para la institución; la 
tercera parte de los docentes piensa que las funciones de planificación y organización se 
cumplen, mientras que la otra tercera parte asegura que no es así y la mayoría se mantiene 
intermedio en “algunas veces”. Llegando a las siguientes conclusiones: (a) el desempeño 









deficiente, (b) el clima organizacional percibido por los docentes se inclina hacia el 
autoritario paternalista en dicha institución.  
 
Contreras y Jiménez (2016), Liderazgo y clima organizacional en un colegio de 
Cundinamarca. Lineamientos básicos para su intervención, Universidad del Rosario, 
Colombia; ésta tuvo como objetivo general describir el estilo de liderazgo de los directivos 
y las características del clima organizacional de un colegio de Cundinamarca. El tipo de 
investigación que empleó fue  descriptiva, con diseño no experimental. La muestra estuvo 
conformada por 29  docentes, directivos y otros funcionarios, el instrumento que utilizó fue 
el test de Pitcher para el análisis del liderazgo y Escala de Clima Organizacional ECO para 
el análisis del clima organizacional, cuyos resultados fueron: que los funcionarios, docentes 
y estudiantes de niveles superiores del Colegio reconocen la diversidad de liderazgo presente 
en las directivas. De manera similar, los datos obtenidos preponderan la trascendencia del 
clima organizacional en esta entidad educativa, con influencia directa no sólo sobre 
funcionarios y profesores, sino sobre los estudiantes. Llegando a las siguientes conclusiones: 
(a) Que el Control es superior a lo que debería tener el Colegio, también que la Recompensa 
es percibida por los colaboradores en un nivel bajo, (b) La percepción de clima laboral por 
parte de los trabajadores del Colegio reflejó poca cohesión en las políticas de trabajo y la 




Es necesario definir cada término, para luego mencionar la definición de clima 
organizacional; es decir se analizará primero la palabra organización, luego clima y al final 
clima organizacional. 
Una organización para James (1996) es  “un patrón de relaciones, por medio de las 
cuales las personas, bajo el mando de los gerentes, persiguen metas comunes” (p. 9). Es decir 
todos los miembros de una organización deben mantener una relación favorable, trabajar de 
manera coordinada respetando las opiniones de cada uno de los miembros de la comunidad 
educativa, cuyo objetivo sea el mismo para todos y siempre apuntando al bienestar de la 









Respecto a clima, Etkin (2007)  mencionó que emplear la definición de clima “tiene 
un sentido metafórico y refiere al estado de tiempo, en el cual se labora en la organización, 
si es favorable o contrario a las actividades” (p. 23). En relación al clima hace referencia al 
ambiente de la institución en vista que está compuesta por individuos con distintos modos 
de vida y costumbres, con conocimientos y con juicio crítico muy particular respecto a las 
relaciones de trabajo que exista entre ellos, que pueden ser favorables o desfavorables 
teniendo en cuenta las características propias de la institución, donde cada integrante muestra 
las habilidades que posee como también los problemas que pueden existir entre ellos y de 
esto dependerá optimizar o disminuir su productividad. 
En relación a clima organizacional, Pulido (2003) argumentó sobre el clima 
organizacional “como un conjunto de características y factores de diferente origen 
(aptitudes, actitudes, organización, infraestructura, etc.), donde el individuo se encuentra 
conviviendo y percibiendo un clima determinado dentro de su organización” (p. 44). En otras 
palabras, el clima organizacional contiene varias cualidades particulares de una organización 
mediante la cual puede ser persuadido en la manera como la organización se enfrenta con 
sus integrantes y su medio que les rodea. Para el integrante de una organización el clima es 
muy importante ya  que es un patrón que está constituido por un conjunto de aspectos muy 
relevantes como capacidades, actitudes, valores, infraestructura y otros que detallan las 
características de una organización; también de ello dependerá si la empresa o institución 
educativa consiga las metas u objetivos trazados y éstos sean favorables o desfavorables 
respecto al clima organizacional que pueda haber en dicha organización.  
También Alcóver de la Hera (2004) manifestó que el clima organizacional “está 
constituido por las percepciones compartidas por los miembros de una organización de las 
políticas, las prácticas y los procedimientos, y que representa un concepto global tanto de 
las metas organizacionales como de los medios apropiados para alcanzarlas” (p. 180). Es 
decir que el clima organizacional está compuesto por el conjunto de sensaciones que un 
grupo de personas integrantes de una organización practican, pueden ser las políticas, así 
como reglas y métodos característicos de ella ya sea formales o informales, del mismo modo 










Del mismo modo sobre el clima organizacional Onetto (2008) opinó que consiste “en 
leer a una organización desde su capacidad para responder a las expectativas legítimas de 
sus miembros. La calidad ambiental de una institución se "mide" por el nivel de satisfacción 
que encuentran sus miembros al trabajar juntos en ella” (p. 10). Significa entonces que los 
parámetros que se aplican a una institución educativa o empresa para lograr un clima 
organizacional favorable, no son los mismos que se dan para obtener un clima familiar 
satisfactorio, un clima óptimo para un club o un clima excelente en un conjunto de personas 
que vacacionan. En consecuencia el clima de los integrantes de una agrupación es calificado 
por las metas u objetivos propios de una institución o empresa que lo agrupan; la excelencia 
de su entorno se determina por el grado de satisfacción que se da entre los integrantes de una 
institución al laborar unidos en ella. 
Además Brunet (2004) explicó a partir de tres puntos de vista sobre el clima 
organizacional, como: “La medida múltiple de atributos organizacionales, la medida 
perceptiva de los atributos individuales y la medida perceptiva de los atributos 
organizacionales” (p. 17). Respecto al primer punto, se puede manifestar que las capacidades 
numerosas de las cualidades organizacionales estudian al clima organizacional como una 
agrupación, en la cual están presentes las cualidades que aclaran un organismo y se pueden 
diferenciar de otros organismos, éstas son condicionalmente fijos en el espacio e intervienen 
en la actuación de las personas en el interior de la organización. En referencia al segundo 
punto, se trata de la percepción de una persona o individuo de manera que ésta puede ser 
subjetiva puesto que la reacción a un mismo estímulo varia de una persona a otra; como 
también selectiva ya que un individuo no puede percibir todo al mismo tiempo y del mismo 
modo temporal puesto que es un fenómeno a corto tiempo. En relación al tercer punto, se 
refiere a la estructura organizacional de una institución educativa o empresa. 
 
Dimensiones de la variable  
Concordando con José Eduardo Aguado Maldonado (2012), cogeré para esta investigación 
cuatro dimensiones, ya que se ajustan con el objetivo general de este estudio; las dimensiones 











Méndez (2006) argumentó que se conceptualiza en que: “Los directivos definen políticas, 
objetivos, deberes, normas, reglas, procedimiento, estándares de trabajo que guían el 
comportamiento de las personas. Los empleados las conocen y las incorporan a sus funciones 
y responsabilidades propiciando el trabajo en equipo” (p. 46). Vale decir son las 
percepciones que poseen los integrantes de una organización sobre las pautas, las consignas, 
las normas, las diligencias y otras restricciones que son emitidas por una organización, en la 
cual se ven enfrentados en la labor diaria y la manera de realizar el trabajo cumpliendo con 
los deberes establecidos en el interior de una organización. 
 
Recompensa 
Méndez (2006) manifestó que: “La organización define sistemas de supervisión que 
propician en los empleados la correcta ejecución del trabajo asignado; motivándolos a 
trabajar mejor con el propósito de alcanzar beneficios, como recompensas y estímulos a su 
rendimiento, determinados por la institución” (p. 47). Se refiere a la manera de percibir que 
tienen los integrantes acerca de una adecuada recompensa o estímulo por la tarea bien 
desarrollada, en cuanto al sistema remunerativo monetaria que una organización otorga a sus 
integrantes, las probabilidades de promociones, las carreras funcionarias entre otros. 
Relaciones 
Méndez (2006) expresó que: “Las relaciones interpersonales satisfactorias que el empleado 
tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia el apoyo y colaboración 
para obtener resultados, así como un ambiente positivo que influye en el nivel de 
satisfacción” (p. 47). Es la forma de percibir que poseen los integrantes de una organización 
respecto a la existencia de un entorno de trabajo favorable con relaciones sociales adecuadas 
o también de un entorno donde existen conflictos o sea desfavorable, ya sea entre 












Litwin y Stinger (1968) manifestaron que: “Es el sentimiento de pertenencia que los vincula 
a la organización, tornándose en un elemento importante y valioso para la institución y para 
los individuos, ya que en ello se comparten los objetivos personales y los de la organización” 
(p. 144). Hace referencia al grado de pertenencia a una organización y representa la 
identificación de los trabajadores con la institución donde laboran, también compartir los 
objetivos individuales con los de la organización mediante la cooperación entre todos para 
lograr los objetivos comunes establecidos, que no se podrán alcanzar con iniciativas 
individuales. 
 
Justificación   
El clima organizacional en las instituciones es una variable muy significativo porque permite 
descubrir las causas que están afectando al desempeño de cada uno de sus integrantes; al 
respecto Dessler (1993) conceptualizó al clima organizacional como, las distintas maneras 
de percibir, que una persona tiene sobre una organización en la cual labora, y el juicio que 
se ha formado sobre dicha organización (p. 181). En efecto Guillén (2000, pp.169-170) 
argumentó, las razones por la cual el clima organizacional es relevante: (a) Faculta 
información de la reacción, disposición y valoración de los integrantes respecto a las 
diferentes variantes que participan en la organización; (b) Se cuenta con información de la 
condición laboral existente; (c) propicia  la colaboración en las distintas ocupaciones de la 
organización; (d) Fortalece la comunicación y la relación de trabajo; (e) Ayuda al resultado 
de una mirada integral. Así mismo es pertinente indicar que la importancia de un clima 
favorable es contar con personal altamente calificado dispuestos al cambio e innovación, 
brindar servicios de calidad y estén en la capacidad de resolver cualquier problema para 












Realidad problemática  
Según pasan los días son muchas organizaciones que están buscando mejorar su estructura 
respecto a sus funciones y procedimientos  dentro de organizaciones orientados en grupos 
que trabajen en forma unida, comprometida y dispuestos al cambio, esto ocurre más en 
América del Norte y en el Continente asiático. Referente a ello cualquier organización puede 
ser integrada por personas con distintas funciones, que están en la posibilidad de unir sus 
esfuerzos con el fin de lograr que la institución donde laboran alcance sus objetivos 
institucionales para consolidar la misión y visión. 
 
Respecto a ello Daft (2004) manifestó que una organización es un ente social basado 
a lograr objetivos institucionales que ya están estructurados por la institución, esto significa 
que está constituida por la agrupación de individuos con la finalidad de obtener resultados, 
ya que los trabajos están divididos y las responsabilidades para el cumplimiento se otorga a 
los integrantes de la organización (p. 9). Un factor primordial para obtener el objetivo de una 
agrupación de individuos, es disponer de un excelente clima organizacional y un conjunto 
de personas que trabajen en forma unida, motivada, comprometida y dispuesta a la 
innovación que necesita nuestro entorno. En Perú, hay investigaciones referidas a buscar 
soluciones a diversos problemas que se dan tanto gerenciales como en instituciones 
educativas, ocasionados por el avance tecnológico, la  transformación científica y social que 
vive la sociedad. En el ámbito educativo, se puede percibir que la mayor parte de las personas 
que trabajan en las instituciones, no descifran cuáles son los objetivos que quieren lograr; 
significa que no se identifican en cuanto a la visión y misión que deben cumplir, sino se 
observa intereses personales y un ambiente de trabajo con objetivos individuales. 
 
Al respecto Toro (2001) precisó al clima organizacional como, la agrupación de 
apreciaciones divididas que los individuos perciben sobre la realidad de sus funciones y de 
la institución. Estas apreciaciones poseen una estimación estratégica ya que nutren la 
constitución de juicios sobre las existencias y la decisión de los individuos. De esta manera 
los individuos contestan sobre la realidad de empleo no por el hecho que son esas las 
realidades sino por la forma de percibir sobre ellas y por los pensamientos que se forman en 










Es decir, para conseguir dicho propósito es fundamental la responsabilidad de los 
diferentes actores educativos, que concedan una conducta dirigida a determinar un ambiente 
de trabajo establecido por el apoyo y colaboración eficaz de sus integrantes. En tal sentido, 
el clima organizacional en las instituciones educativas es muy importante porque es un factor 
básico para el logro de sus metas trazadas posibilitando a los directores de las instituciones 
educativas un ambiente de trabajo favorable para sus miembros. 
 
Así mismo, en las instituciones educativas la importancia de la evaluación del clima 
organizacional, se estima en el pedido general de la sociedad y en las formalidades de la 
agrupación educativa, donde las dimensiones beneficiarán y proporcionarán la vía al 
resultado de un buen clima organizacional. Puesto que, en la institución educativa 
“Libertador José de San Martín” de Oyón,  objeto de estudio en la presente investigación, es 
común observar dificultades internos ya sea entre docentes, como también docentes con 
estudiantes y viceversa, de igual modo padres de familia con docentes; principalmente 
sucede en el nivel secundario. Si la conducción de los vínculos que se dan entre ellos no es 
el adecuado, ocasiona conflictos con los diferentes agentes educativos; respecto al proceso 
de identificación institucional, una desorganización genera un ambiente de trabajo 
desfavorable como consecuencia no se logra buenos resultados para la institución o empresa. 
 
Teniendo en cuenta lo anterior, desde el punto de vista de los docentes, quienes son 
los principales articuladores de la dinámica institucional, es necesario realizar esta 
investigación para determinar estadísticamente dicha situación. Ante estas afirmaciones, se 
















Formulación del problema 
Problema General 
 
¿Cuál es el nivel del clima organizacional según la percepción de los docentes de la 




Problema específico 1 
¿Cuál es el nivel de clima organizacional en su dimensión estructura según la percepción de 
los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017?  
 
Problema específico 2 
¿Cuál es el nivel de clima organizacional en su dimensión recompensa según la percepción 
de los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Cuál es el nivel de clima organizacional en su dimensión relaciones según la percepción de 
los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017? 
 
Problema específico 4  
¿Cuál es el nivel de clima organizacional en su dimensión identidad según la percepción de 
los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017?  
Objetivos 
 Objetivo General 
Determinar el nivel del clima organizacional según la percepción de los docentes   de 













Objetivo específico 1  
Determinar el nivel de clima organizacional en su dimensión estructura según la 
percepción de los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- 
Oyón, 2017. 
Objetivo específico 2 
Determinar el nivel de clima organizacional en su dimensión recompensa según la 
percepción de los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- 
Oyón, 2017. 
Objetivo específico 3 
Determinar el nivel de clima organizacional en su dimensión relaciones según la percepción 
de los docentes de la Institución Educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017. 
Objetivo específico 4  
Determinar el nivel de clima organizacional en su dimensión identidad según la percepción 














Diseño de investigación 
Nivel de estudio 
El nivel de estudio de la presente investigación es descriptivo. Según Hernández, Fernández 
y Baptista (2014), manifestaron que el proyecto de investigación es de nivel descriptivo  ya 
que el propósito es describir situaciones vale decir la manifestación del fenómeno (p. 170). 
Por ende, la finalidad de este estudio descriptivo nos ayuda a conocer el nivel de clima 
organizacional entre los docentes, docentes- directivos, docentes- padres de familia y 
docentes- estudiantes; respecto a sus componentes como estructura, recompensa, relaciones 
e identidad. 
Diseño de investigación 
Hernández et al. (2014) definieron: No experimental ya que la investigación se elabora sin 
la manipulación deliberada de la variable. Vale decir, son estudios en la cual no se realiza 
un cambio intencional de la variable independiente para observar su efecto sobre otra 
variable (p. 152). Por ende, el presente estudio es no experimental. 
Variables, Operacionalización 
Definición conceptual de clima organizacional 
Aguado (2012) manifestó que es un conjunto de cualidades que se pueden medir del medio 
donde se labora, se basa en las percepciones comunes de los individuos que habita y labora en 
dicho ambiente, de manera que repercute en su comportamiento. Este accionar posee 
evidentemente muchos efectos sobre la organización, ya sea en la capacidad de producir, por la 
satisfacción que uno realiza, la adaptación, entre otros (p. 24). 
Definición Operacional de Clima organizacional 
La variable clima organizacional está compuesta por 4 dimensiones y cada dimensión tiene 
sus respectivos indicadores establecidos y de donde se desglosan  los ítems para el 
instrumento; cada pregunta contará con una escala de valor.  





Matriz de Operacionalización de la variable clima organizacional 
Variable Def. Conceptual 
Def. 
Operacional 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Escala de 
medición 
Niveles y rangos 
por dimensión 
Niveles y rangos 





Es un conjunto de 
cualidades que se pueden 
medir del medio donde 
se labora, se basa en las 
percepciones comunes de 
los individuos que habita 
y labora en dicho 
ambiente, de manera que 




efectos sobre la 
organización, ya sea en 
la capacidad de producir, 
por la satisfacción que 
uno realiza, la 








identidad, que son 
evaluados a través 
de un cuestionario 
de clima 
organizacional que 
consta de 30 ítems 
Estructura  
1. Acuerdos de convivencia. 
(Reglamento Interno) 
 
2. Funciones y 
responsabilidad.  
 
3. Propicia el trabajo en 
equipo.  






Muy en desacuerdo = 0 
En desacuerdo =1 
De acuerdo =2  
Muy de acuerdo = 3  
Deficiente =  [14 - 15] 
Regular =      [16 -  17] 
Aceptable =  [18 -  19] 
















Óptimo =       [53 - 57] 
Recompensa  
1. Sistemas de supervisión.  
 
2. Cumplimiento de los 
objetivos. 
  





12, 13, 14, 15, 16 
Muy en desacuerdo = 0 
En desacuerdo =1 
De acuerdo =2  
Muy de acuerdo = 3  
Deficiente =  [5 - 6] 
Regular =      [7 -  8] 
Aceptable =  [9 -  10] 
Óptimo =       [11 - 12] 
Relaciones  
1. Cooperación entre colegas y 
miembros de la Institución 
educativa. 
  
2. Buenas Relaciones humanas.  
 17, 18, 19  
 
20,  21, 22, 23, 24 
Muy en desacuerdo = 0 
En desacuerdo =1 
De acuerdo =2  
Muy de acuerdo = 3  
Deficiente =  [4 - 5] 
Regular =      [6 -  7] 
Aceptable =  [8 -  9] 
Óptimo =       [10 - 11] 
Identidad  
1. Sentimiento de pertenencia  
 
2. Compromiso con la institución 
educativa. 
 




27, 28, 29, 
 
30 
Muy en desacuerdo = 0 
En desacuerdo =1 
De acuerdo =2  
Muy de acuerdo = 3  
Deficiente =  [11 - 12] 
Regular =      [13 -  14] 
Aceptable =  [15 -  16] 
Óptimo =       [17 - 18] 
  
Población, muestra y muestreo 
Población 
Hernández et al. (2014) señalaron: “Es el conjunto de todos los casos que concuerdan con 
una serie de especificaciones” (p. 174). Al respecto la población está compuesta por 54 
docentes del nivel secundario de la institución educativa Libertador José de San Martín de 
la provincia de Oyón.  
Muestra 
Hernández et al. (2014) manifestaron: “Es un subgrupo de la población de interés y debe ser 
representativo de dicha población” (p. 173). En el presente estudio la muestra está compuesta 
por 47 docentes del nivel secundario de la institución educativa Libertador José de San 






n= muestra  
N= población  
p= eventos favorables (50 = 0,5) 
q= eventos desfavorables (50 = 0,5)  
z= nivel de significación (1,96) 
E= margen de error (5 % = 0,05)   
Muestreo 
Hernández et al. (2014) manifestaron que el muestreo probabilístico consiste en que el 
subgrupo de la población, donde los elementos en general de este subgrupo  tienen la misma 
probabilidad de ser escogidos (p. 175). Por lo tanto, en esta investigación se ha utilizado el 
muestreo aleatorio simple. 
 
Técnica, instrumento, validez y fiabilidad 
Técnica 
 La técnica que se utilizó en la presente investigación es la encuesta.   
Instrumento 









variable o más variables que se van a ser medidas, que son utilizados en encuestas de 
distintos tipos (p. 217). Por consiguiente para esta investigación el instrumento es el 
cuestionario; este instrumento servirá para conocer los niveles del clima organizacional 
según la precepción de los docentes del nivel secundario de la institución educativa 
Libertador José de San Martín de Oyón. 
 
Ficha técnica del cuestionario de clima organizacional   
Nombre: Cuestionario de clima organizacional. 
Autor: José Eduardo Aguado Maldonado.   
Adaptado por: Yolanda Carmen Atencio Villanueva. 
Año:  2012 
Objetivo:  Describir el nivel de clima organizacional según la percepción 
de los docentes. 
Población: Docentes del nivel secundaria. 
Tiempo:  Aproximadamente en 20 minutos.  
Administración: Es aplicada en forma individual. 
Significación:  El cuestionario fue creado para medir el nivel de clima 
organizacional según la percepción de los docentes de una 
institución educativa. 
Estructura:  Está compuesta por 30 ítems, que miden cuatro 4 dimensiones: 
Estructura, recompensa, relaciones e identidad. 
Niveles de rango: Deficiente =  [38 - 42] 
Regular =      [43 -  47] 
Aceptable =  [48 -  52] 
Óptimo =       [53 - 57] 
 
Validez del instrumento 
Hernández et al. (2014) plantearon: “la validez se refiere al grado en que un instrumento 









ha tomado en cuenta la técnica de opinión de expertos; el informe respectivo de juicio de 
expertos, ha sido realizado por dos metodólogos y una temática. 
Tabla 2  
Validación de juicio de expertos 
n.º Docentes expertos         Especialidad 
Experto 1 Mgtr. Ysabel Chávez Taipe Metodóloga 
Experto 2 Dr. Hernán Cervantes Lino Gamarra Metodólogo 
Experto 3 




Confiabilidad del instrumento 
Hernández et al. (2014) aseveraron que la confiabilidad de un instrumento de medición hace 
referencia al grado donde la aplicación realizada varias veces a la misma persona u objeto, 
resulta iguales (p. 200). Para esta investigación se ha utilizado el coeficiente de confiabilidad 
alfa de Cronbach, respecto a los datos recolectados, que se especifican en la tabla siguiente. 
Tabla 3 





En la tabla n.° 3, se observa que el estadístico de fiabilidad alfa de Cronbach resultó 0,822 
para la confiabilidad del cuestionario de clima organizacional según la percepción de los 
docentes; llegando a la conclusión que la confiabilidad es “Muy buena”. 
 
 
Estadísticos de fiabilidad 
    Alfa de Cronbach      N.° elementos 









Para determinar la confiabilidad de la variable, la escala de valores se planteó de la 
siguiente forma: 
Muy en desacuerdo = 0 
En desacuerdo =1 
De acuerdo =2  
Muy de acuerdo = 3  
 
Métodos de análisis de datos 
En primer lugar se ejecutó validando el instrumento con la opinión de tres expertos, dos 
metodólogos y un temático que validaron la enunciación de preguntas como el 
correspondiente valor numérico para cada pregunta. Después se aplicó el instrumento 
previamente validado a un conjunto de docentes con características semejantes al grupo de 
estudio. Se realizó la prueba piloto a 20 docentes del nivel secundario, pertenecientes a la 
institución educativa “Simón Bolívar” de Oyón. Teniendo en cuanta los resultados obtenidos 
de la prueba piloto, se procedió con el cálculo del Alfa de Cronbach utilizando el programa 
Microsoft Excel. El resultado mostró que el instrumento es confiable. 
 
Una vez que el instrumento fue validado y la vez confiable, se realizó la visita a la 
institución educativa “Libertador José de San Martín” de Oyón, siendo el director el Lic. 
José Ascarruz Ventocilla  y se procedió con la explicación para el llenado a los docentes del 
nivel secundario. La aplicación del instrumento; cuestionario sobre clima organizacional se 
ejecutó con el objetivo de recolectar datos sobre la variable en estudio referido a clima 
organizacional según la percepción de los docentes de la institución mencionada 
anteriormente. 
 
El instrumento para este estudio es un cuestionario conformado por 30 preguntas y 
está dividido en 4 dimensiones que muestra una escala de 0 (muy en desacuerdo), 1 (en 
desacuerdo), 2 (de acuerdo), 3 (muy de acuerdo). 
Para la aplicación del instrumento se aprovechó el tiempo libre de los docentes para 
que llenen el cuestionario de clima organizacional. Esto se llevó  a cabo el segundo trimestre 
del año 2017.   
  
Resultados 
Presentación de resultados descriptivos 
Tabla 4 




Figura 1  Medidas de frecuencia de la dimensión estructura  
 
Tal y como se observa en la figura 1, sobre la dimensión estructura un 36.2% alcanzó 
el nivel aceptable, mientras que el 63.8% se ubicó en el nivel óptimo, 




 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Aceptable 17 36,2 36,2 36,2 
Óptimo 30 63,8 63,8 100,0 
Total 47 100,0 100,0  






Distribución por niveles de la dimensión recompensa 
SD2_Recompensa (Agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Deficiente 6 12,8 12,8 12,8 
Regular 24 51,1 51,1 63,8 
Aceptable 15 31,9 31,9 95,7 
Óptimo 2 4,3 4,3 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
 
 
Figura 2  Medidas de frecuencia de la dimensión recompensa 
 
Tal y como se observa en la figura 2, sobre la dimensión recompensa  un 51.1% 
alcanza el nivel de regular, del mismo modo el 31.9% el nivel aceptable, mientras 
que el 12.8% se ubicó en el nivel deficiente y solo un 4.3% alcanzó el nivel óptimo, 
determinándose así que un alto porcentaje se ubicó en el nivel regular sobre la 
dimensión.  
 





Distribución por niveles de la dimensión relaciones 
SD3_Relación (Agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Deficiente 16 34,0 34,0 34,0 
Regular 12 25,5 25,5 59,6 
Aceptable 15 31,9 31,9 91,5 
Óptimo 4 8,5 8,5 100,0 




Figura 3  Medidas de frecuencia de la dimensión relaciones  
 
Tal y como se observa en la figura 3, sobre la dimensión relaciones  un 34.0% 
alcanzó el nivel de deficiente, del mismo modo el 31.9% el nivel aceptable, mientras 
que el 25.5% se ubicó en el nivel regular y solo un 8.5% alcanzó el nivel óptimo, 
determinándose así que un alto porcentaje se ubicó en el nivel deficiente sobre la 
dimensión.  







Distribución por niveles de la dimensión identidad 
SD4_Identidad (Agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Aceptable 3 6,4 6,4 6,4 
Óptimo 44 93,6 93,6 100,0 
Total 47 100,0 100,0  
 
 
Figura 4  Medidas de frecuencia de la dimensión identidad  
 
Tal y como se observa en la figura 4, sobre la dimensión identidad  un 6.4% alcanzó 
el nivel aceptable, mientras que el 93.6% se ubicó en el nivel óptimo, 









Distribución por niveles de la variable clima organizacional  
SV1 (Agrupada) 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido Porcentaje acumulado 
Válido Aceptable 18 38,3 38,3 38,3 
Óptimo 29 61,7 61,7 100,0 




Figura 5  Medidas de frecuencia de la variable clima organizacional   
 
Tal y como se observa en la figura 5, sobre la variable clima organizacional  un 
38.3% alcanzó el nivel aceptable, mientras que el 61.7% alcanzó el nivel óptimo, 










 En este estudio se propuso como objetivo determinar el nivel del clima organizacional según 
la percepción de los maestros del nivel secundario de la institución educativa mencionada 
anteriormente.  El análisis se desarrolló basado en sus dimensiones. 
Respecto al objetivo general: Determinar el nivel del clima organizacional según la 
percepción de los docentes de la institución educativa “Libertador José de San Martín”- 
Oyón, 2017. Los resultados de los datos de la muestra indican que el 38.3% alcanzó el nivel 
aceptable, mientras que el 61.7% alcanzó el nivel óptimo. Esto indica que el clima 
organizacional de la institución educativa “Libertador José de San Martín” es óptimo, debido 
a que las percepciones comunes de los docentes que trabajan en dicha institución sobre el 
clima organizacional es el adecuado y ello repercute en su comportamiento de cada uno, 
creando muchos efectos en la organización de la institución educativa, ya sea en su capacidad 
de elaborar, por el placer que uno realiza, entre otros. Un autor que respalda estos resultados 
es Pulido (2003) quien manifestó que la persona convive y percibe un ambiente laboral 
establecido por las distintas particularidades de la organización, que repercutirá en su 
desarrollo como persona en la vida diaria (p. 44). Se concluye entonces que el clima 
organizacional en dicha institución percibida por los docentes está en un nivel “óptimo” 
(61,7 %); ya que es el adecuado y favorece a que los docentes admitan una conducta ética 
en su desempeño, esto conlleva a que el clima de la institución se convierta en el 
fortalecimiento de las distintas características de la institución. 
En cuanto al objetivo específico 1: Determinar el nivel de clima organizacional en su 
dimensión estructura según la percepción de los docentes de la institución educativa 
“Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017. Los resultados de los datos de la muestra 
indican que el 36.2% alcanzó el nivel aceptable, mientras que el 63.8% se ubicó en el nivel 
óptimo. Esto indica que el clima organizacional en su dimensión estructura es óptimo; 
debido a que las políticas, así como los objetivos, del mismo modo las reglas y los estándares 
de trabajo definidas por los directivos, son los apropiados en dicha institución, en 
consecuencia los docentes lo están incorporando a sus funciones y por ende se propicia el 
trabajo en equipo. Resultado diferente proporcionó Aguado (2012), quien realizó una tesis 
de maestría titulada “Clima organizacional de una Institución Educativa de Ventanilla según 
la perspectiva de los docentes”, en cuyo resultado observamos que el 1,8 % opinan que es 
“regular”; el 0 % la perciben como “deficiente”; el 90,2 % opinan que es aceptable y el 7 % 




afirman que es “óptimo”. Se concluye que predomina el nivel aceptable respecto a esta 
dimensión. Por consiguiente, estos resultados no concuerdan con los resultados de la 
presente investigación ya que para los docentes de la institución en estudio el clima 
organizacional es óptimo respecto a la dimensión estructura.  
 
En relación al objetivo específico 2: Determinar el nivel de clima organizacional en su 
dimensión recompensa según la percepción de los docentes de la institución educativa 
“Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017. Los resultados de los datos de la muestra 
indican que el un 51.1% alcanza el nivel de regular, del mismo modo el 31.9% el nivel 
aceptable, mientras que el 12.8% se ubicó en el nivel deficiente y solo un 4.3% alcanzó el 
nivel óptimo. Esto indica que el clima organizacional en su dimensión recompensa es 
regular, debido a que los estímulos y las recompensas por la tarea bien realizada no se toma 
en cuenta por los directivos según la precepción de los docentes, tal situación conlleva al 
desinterés en cuanto al cumplimiento de los objetivos y las metas propuestas en la institución 
educativa. Resultado distinto brindó Aguado (2012), quien realizó una tesis de maestría 
titulada “Clima organizacional de una Institución Educativa de Ventanilla según la 
perspectiva de los docentes”, en cuyo resultado observamos que el 29,8 % opinan que es 
“regular”; el  3,5 % la perciben como “deficiente”; el 54,4 % opinan que es “aceptable” y el 
12,3 % afirman que es “óptimo”. Se concluye que predomina el nivel aceptable respecto a 
esta dimensión. Por lo que, estos resultados no concuerdan con los resultados de la presente 
investigación ya que para los docentes de la institución en estudio el clima organizacional es 
regular referente a la dimensión recompensa.  
 
En lo que corresponde al objetivo específico 3: Determinar el nivel de clima 
organizacional en su dimensión relaciones según la percepción de los docentes de la 
institución educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017. Los resultados de los 
datos de la muestra indican que un 34.0% alcanzó el nivel de deficiente, del mismo modo el 
31.9% el nivel aceptable, mientras que el 25.5% se ubicó en el nivel regular y solo un 8.5% 
alcanzó el nivel óptimo. Esto indica que el clima organizacional en su dimensión relaciones 
es deficiente, debido a que las relaciones interpersonales no son satisfactorios entre los 
docentes, directivos y docentes, padres de familia y docentes, estudiantes y docentes; el cual 
conlleva a que no se propicie el apoyo ni la colaboración para el logro de resultados óptimos, 




generándose un ambiente negativo que influye en la satisfacción de toda la comunidad 
educativa. Resultado distinto proporcionó Aguado (2012), quien realizó una tesis de maestría 
titulada “Clima organizacional de una Institución Educativa de Ventanilla según la 
perspectiva de los docentes”, en cuyo resultado observamos que el 40,4 % opinan que es 
“regular”; el 10,5 % la perciben como “deficiente”; el 33,3 % opinan que es “aceptable” y 
el 15,8 % afirman que es “óptimo”. Se concluye que predomina el nivel regular respecto a 
esta dimensión. En consecuencia, estos resultados no concuerdan con los resultados de la 
presente investigación ya que para los docentes de la institución en estudio el clima 
organizacional es deficiente respecto a la dimensión relaciones. 
 
Finalmente, en cuanto al objetivo 4: Determinar el nivel de clima organizacional en su 
dimensión identidad según la percepción de los docentes de la institución educativa 
“Libertador José de San Martín”- Oyón, 2017. Los resultados de los datos de la muestra 
indican que el 6.4% alcanzó el nivel aceptable, mientras que el 93.6% se ubicó en el nivel 
óptimo. Esto indica que el clima organizacional en su dimensión identidad es óptimo, debido 
a que el sentimiento de pertenencia a la institución educativa es buena, esto conlleva a que 
los docentes comparten los objetivos personales y los de la organización debido a que existe 
un factor muy importante como es la comunicación entre docentes, directores y docentes, 
padres de familia y docentes, estudiantes y docentes. Resultado distinto brindó Aguado 
(2012), quien realizó una tesis de maestría titulada “Clima organizacional de una Institución 
Educativa de Ventanilla según la perspectiva de los docentes”, en cuyo resultado observamos 
que el 10,5 % opinan que es “regular”; el 0 % la perciben como “deficiente”; el 68,4 % 
opinan que es “aceptable” y el 21,1 % afirman que es “óptimo”. Se concluye que predomina 
el nivel aceptable respecto a esta dimensión. Por consiguiente, estos resultados no 
concuerdan con los resultados de la presente investigación ya que para los docentes de la 












Con relación al objetivo general, existe un nivel óptimo de clima organizacional según la 
percepción de los docentes de la institución educativa “Libertador José de San Martín”- 
Oyón. Significa entonces que los maestros consideran que su entorno laboral, basado en las 
percepciones colectivas, les permite cumplir  de manera eficiente con sus obligaciones 
respecto a la necesidad y expectativa de la institución educativa. 
Segunda 
Con respecto al primer objetivo específico, referido a la dimensión estructura, existe un nivel 
óptimo según la percepción de los docentes de la institución educativa “Libertador José de 
San Martín”- Oyón. Esto significa que los docentes están incorporando a sus funciones y 
responsabilidades las políticas, así como los objetivos, del mismo modo las normas, reglas, 
metas y procedimientos que han definido los directivos, con la finalidad de propiciar el 
trabajo en equipo. 
Tercera 
En lo referido al segundo objetivo específico, referente a la dimensión recompensa, existe 
un nivel regular según la percepción de los docentes de la institución educativa “Libertador 
José de San Martín”- Oyón. Esto se debe a que los docentes reciben regularmente algún 
estímulo y recompensa por sus labores realizadas, que los motivan regularmente a trabajar 
mejor con el fin de lograr resultados óptimos para la institución. 
Cuarta 
En lo que corresponde al tercer objetivo específico, respecto a la dimensión relaciones, existe 
un nivel deficiente según la percepción de los docentes de la institución educativa 
“Libertador José de San Martín”- Oyón. Esto afirma que las relaciones interpersonales no 
son satisfactorias, vale decir existe un entorno laboral regularmente favorable donde las 
relaciones sociales también no son buenas ya sea entre maestros, como también docentes 
con estudiantes y viceversa, de igual modo padres de familia con docentes, generándose este 
ambiente dentro y fuera de la institución educativa.  
 





Finalmente, en lo que compete al cuarto objetivo específico, respecto a la dimensión 
identidad, existe un nivel óptimo según la percepción de los docentes de la institución 
educativa “Libertador José de San Martín”- Oyón. Esto se debe a que hay la existencia de 
un sentimiento de pertenencia a la institución y los miembros se consideran un integrante 
valioso de esta institución por lo tanto se cumple con el propósito de distribuir los objetivos 





















Realizar estudios tanto de comparación como correlacional sobre la variable clima 
organizacional y distintas variables ya sea desempeño docente, rendimiento académico, 
inteligencia emocional y otros; con el propósito de determinar hallazgos ya sea comunes o 
diferentes que pueden ayudar a dar una explicación de manera sistemática sobre nivel de 
influencia de la variable clima organizacional en estas variables mencionadas, tomándose en 
cuenta los resultados como parte del proyecto educativo institucional. 
Segunda 
El director de la institución debe conocer distintos mecanismos y varios canales de 
intervención entre todo el personal que trabaja en la institución, con el objetivo de lograr en 
cada uno de ellos el compromiso y de esa manera facilitar una interacción activa  de toda la 
comunidad educativa con la finalidad que cada uno asuma con responsabilidad la tarea 
asignada. 
Tercera 
Debe ejecutarse una gestión escolar donde se pueda involucrar desde la planificación hasta 
las expectativas, todos los intereses y demandas de los integrantes de la comunidad 
educativa, lográndose así una gestión transparente, descentralizada, con la participación de 
todos, y orientada a la obtención de resultados.  
Cuarta 
Los docentes de la institución educativa deben contribuir activamente y de manera 
comprometida en fortalecer el clima organizacional, respecto a las cuatro dimensiones como 
estructura, recompensa, relaciones e identidad, con la finalidad de aportar y lograr el 
desarrollo de la calidad educativa  y mejorar el ambiente de la organización de la institución. 
Quinta 
El director de la institución debe asumir con responsabilidad la administración de la 
organización en base a propósitos establecidos y metas debidamente planificadas; esto se 
debe realizar con el propósito que influya en sus actos, además que inspire y movilice las 




acciones de los miembros que integran la comunidad educativa, alcanzando un ambiente  
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Apéndice 2 Matriz de Operacionalización  




Apéndice 3 Instrumento de Medición  
 
  
Apéndice 4 Validación de expertos   
 



























































































































































Apéndice 5 Análisis estadístico de la prueba piloto 
  
      
α 0.822 
 
SECCION 1 1.034 
SECCION 2 0.795 
ABSOLUTO 
SEC2 0.795 
9 1 18 24 28 3 21 5 23 20 12 7 4 10 11 16 2 17 22 26 6 13 29 27 25 30 8 15 19 14
1 2 1 2 2 2 3 3 2 1 3 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 3 3 3 53
2 2 2 2 2 2 3 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 2 3 3 51
3 2 1 2 2 2 2 2 2 1 2 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 1 1 0 2 2 3 2 2 2 40
4 2 0 2 2 2 2 2 2 0 2 0 1 0 0 1 1 0 2 1 0 0 1 1 1 3 2 3 3 2 3 41
5 2 1 2 2 3 2 2 2 1 2 0 1 1 1 0 1 1 2 1 1 1 0 0 1 3 2 2 2 2 2 43
6 2 1 2 2 3 3 2 3 1 3 1 1 1 1 1 0 0 3 0 1 1 1 1 1 3 3 3 2 3 3 52
7 3 0 2 3 3 3 2 2 1 2 1 0 1 1 1 1 1 2 1 1 0 1 1 1 2 2 3 3 3 3 50
8 2 0 2 2 3 2 3 2 1 3 1 1 1 1 1 1 0 2 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 3 3 52
9 2 1 2 2 2 3 2 2 0 2 1 0 0 1 1 0 1 1 0 1 0 1 0 2 2 2 2 2 2 3 40
10 3 1 3 2 2 2 2 3 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 0 2 1 1 1 3 2 3 2 3 3 51
11 3 2 2 2 2 3 2 3 1 2 0 1 1 0 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 2 3 3 51
12 2 1 2 3 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 0 1 0 2 1 0 1 0 1 0 2 2 2 2 2 2 41
13 2 2 2 2 3 3 3 3 1 3 1 1 0 1 1 1 0 3 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 3 3 54
14 2 0 3 2 2 2 3 2 1 2 1 0 1 1 1 0 1 1 0 1 1 1 1 1 3 2 2 2 3 3 45
15 2 0 2 2 2 2 2 3 0 3 0 1 1 0 1 1 1 1 0 0 1 1 0 0 3 3 3 2 2 2 41
16 3 2 2 2 2 3 2 3 1 3 1 0 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 3 2 3 2 3 3 53
17 2 1 2 2 2 3 2 2 1 2 0 1 0 1 1 1 0 2 0 0 0 1 0 1 2 2 2 3 2 2 40
18 2 0 2 2 2 2 3 2 1 2 1 0 1 0 1 0 1 1 1 0 0 1 1 2 2 2 2 2 2 3 41
19 2 1 2 3 2 2 2 3 1 2 0 1 1 0 1 1 1 1 0 1 1 0 0 1 2 2 2 2 2 2 41
20 3 2 2 2 2 3 2 3 1 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 3 3 3 3 54
VARIANZA 0.2 0.6 0.1 0.1 0.2 0.3 0.2 0.3 0.1 0.2 0.2 0.2 0.2 0.2 0.1 0.2 0.2 0.4 0.2 0.2 0.3 0.1 0.2 0.3 0.2 0.1 0.3 0.2 0.3 0.2
N°





   




Apéndice 6 Base de datos del instrumento  α 0.822 
9 1 18 24 28 3 21 5 ST 23 20 12 7 4 10 11 16 ST 2 17 22 26 6 13 29 27 ST 25 30 8 15 19 14 ST
1 2 1 2 2 2 3 3 2 17 1 3 1 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 2 1 1 1 10 3 2 3 3 3 3 17 54
2 2 2 2 2 2 3 2 2 17 1 2 1 1 1 1 1 1 9 1 2 1 1 1 1 1 1 9 3 2 2 2 3 2 14 49
3 2 1 2 2 2 2 2 2 15 1 2 0 1 1 1 1 0 7 1 1 0 0 1 1 1 0 5 2 2 3 2 2 1 12 39
4 2 0 2 2 2 2 2 2 14 0 2 0 1 0 0 1 1 5 0 2 1 0 0 1 1 1 6 3 2 3 3 2 1 14 39
5 2 1 2 2 3 2 2 2 16 1 2 0 1 1 1 0 1 7 1 2 1 1 1 0 0 1 7 3 2 2 2 2 2 13 43
6 2 1 2 2 3 3 2 3 18 1 3 1 1 1 1 1 0 9 1 3 1 1 2 1 1 1 11 3 3 3 2 3 3 17 55
7 3 0 2 3 3 3 2 2 18 1 2 1 0 1 1 1 1 8 1 2 1 1 0 1 1 1 8 2 2 2 3 3 2 14 48
8 2 0 2 2 3 2 3 2 16 2 3 1 1 1 1 2 1 12 0 2 1 1 1 1 1 1 8 3 3 3 3 3 3 18 54
9 2 1 2 2 2 3 2 2 16 0 2 1 0 0 1 1 0 5 1 1 0 1 0 1 0 2 6 2 2 2 2 2 1 11 38
10 3 1 3 2 2 2 2 3 18 1 2 1 1 1 1 1 1 9 1 1 1 0 2 1 1 1 8 3 2 3 2 3 3 16 51
11 3 2 2 2 2 3 2 3 19 1 2 0 1 1 0 1 1 7 1 2 1 1 1 1 1 1 9 3 3 3 2 2 2 15 50
12 2 1 2 3 2 2 2 2 16 1 2 1 1 1 1 0 1 8 0 2 1 0 1 0 1 0 5 2 2 2 2 2 1 11 40
13 3 2 2 2 3 3 3 3 21 1 3 1 1 0 1 1 1 9 1 3 1 1 2 1 1 1 11 3 2 2 3 3 3 16 57
14 2 0 3 2 2 2 3 2 16 1 2 1 0 1 1 1 0 7 1 1 0 1 1 1 1 1 7 3 2 2 2 3 2 14 44
15 2 0 2 2 2 2 2 3 15 0 3 0 1 1 0 1 1 7 1 1 0 0 1 1 0 0 4 3 2 3 2 3 2 15 41
16 3 2 2 2 2 3 2 3 19 1 3 1 0 1 1 1 1 9 1 3 1 1 1 1 1 1 10 3 2 3 2 3 3 16 54
17 2 1 2 2 2 3 2 2 16 1 2 0 1 0 1 1 1 7 0 2 0 0 0 1 0 1 4 2 2 2 3 2 2 13 40
18 2 0 2 2 2 2 3 2 15 1 2 1 0 1 0 1 0 6 1 1 1 0 0 1 1 2 7 2 2 2 2 2 2 12 40
19 2 1 2 3 2 2 2 3 17 1 2 0 1 1 0 1 1 7 1 1 0 1 1 0 0 1 5 2 2 2 2 2 1 11 40
20 3 2 2 2 2 3 2 3 19 2 3 1 1 1 1 2 1 12 1 1 1 1 1 1 1 1 8 3 2 3 3 3 3 17 56
21 3 2 2 2 2 3 2 3 19 1 3 1 1 1 1 1 1 10 1 1 1 1 1 1 1 1 8 3 2 2 3 3 2 15 52
22 2 0 2 2 2 2 2 2 14 1 2 1 1 1 1 0 1 8 1 2 1 1 1 1 1 1 9 3 2 2 2 3 2 14 45
23 2 1 2 2 2 3 2 2 16 1 2 1 1 1 1 1 1 9 1 2 1 0 1 1 1 2 9 2 2 3 2 2 2 13 47
24 2 2 2 2 2 2 2 2 16 0 2 0 1 1 1 1 0 6 0 1 1 0 1 1 0 1 5 2 2 2 3 3 2 14 41
25 2 2 3 2 3 3 3 3 21 1 3 0 1 1 0 1 1 8 1 1 1 1 0 1 1 1 7 3 2 3 2 3 2 15 51
26 3 1 3 2 3 2 3 3 20 1 2 1 0 1 1 1 1 8 1 3 0 1 0 1 1 0 7 3 2 2 2 3 2 14 49
27 3 1 3 2 3 3 3 3 21 1 2 0 1 0 1 1 1 7 1 2 0 1 1 0 1 2 8 2 3 2 3 2 3 15 51
28 2 2 3 2 2 2 2 2 17 1 3 1 1 0 1 1 0 8 0 2 0 0 1 0 0 1 4 2 2 2 3 2 1 12 41
29 2 1 2 3 2 3 2 2 17 0 2 1 1 0 1 0 1 6 1 1 1 0 1 0 1 1 6 3 2 3 2 3 2 15 44
30 3 0 2 2 2 2 2 2 15 1 3 0 1 1 1 1 1 9 0 1 1 1 0 0 1 1 5 2 3 3 2 3 2 15 44
31 3 2 2 2 2 3 2 3 19 1 2 0 1 1 0 1 1 7 1 3 1 1 0 1 0 0 7 3 2 2 2 3 2 14 47
32 2 1 3 2 2 2 3 3 18 1 2 1 0 1 1 1 0 7 0 2 1 1 1 1 1 0 7 2 2 2 3 2 3 14 46
33 2 1 2 2 3 3 3 2 18 1 3 1 1 1 1 1 1 10 1 2 0 0 1 1 0 2 7 3 2 3 2 3 2 15 50
34 2 1 2 2 3 2 3 2 17 0 2 1 1 1 1 1 1 8 1 1 0 0 1 1 1 1 6 3 3 2 3 2 2 15 46
35 3 0 2 2 3 3 2 3 18 1 2 0 1 0 1 1 1 7 1 1 1 1 0 0 0 1 5 3 2 3 2 3 2 15 45
36 2 2 3 2 3 2 2 3 19 1 2 0 1 1 1 1 0 7 0 3 1 1 0 1 1 1 8 2 2 3 2 2 3 14 48
37 2 1 2 2 2 3 2 2 16 1 3 1 1 1 0 1 1 9 1 2 1 1 0 1 1 0 7 3 2 3 3 2 2 15 47
38 3 1 2 3 2 2 2 2 17 1 2 1 0 1 1 1 1 8 0 2 1 0 1 1 1 2 8 2 3 2 2 3 1 13 46
39 2 2 2 2 2 3 2 3 18 1 2 1 1 0 1 1 1 8 1 1 0 0 1 1 0 1 5 3 2 3 2 3 2 15 46
40 2 0 2 2 2 2 3 3 16 1 2 1 1 1 1 0 0 7 1 1 1 1 1 0 0 1 6 2 2 3 2 3 2 14 43
41 2 1 3 2 2 3 3 2 18 1 3 1 1 1 1 1 1 10 0 3 1 1 1 1 1 1 9 3 2 2 2 2 3 14 51
42 2 1 2 2 2 2 3 2 16 0 2 0 1 1 1 1 1 7 1 2 1 1 0 1 1 0 7 2 3 2 3 2 3 15 45
43 2 1 2 2 2 3 2 3 17 1 3 0 1 1 1 1 1 9 1 2 0 0 1 1 0 1 6 2 2 3 2 3 2 14 46
44 2 2 2 2 2 2 2 3 17 1 2 0 1 1 0 1 0 6 1 1 1 0 1 1 1 1 7 3 2 3 2 3 3 16 46
45 3 1 3 2 3 3 3 2 20 1 2 1 1 0 1 1 1 8 0 3 1 1 1 1 1 1 9 3 2 2 2 3 2 14 51
46 3 1 2 2 3 2 2 2 17 1 3 1 1 1 1 1 1 10 1 2 1 1 0 1 0 2 8 2 3 2 3 2 2 14 49
47 2 1 2 2 3 2 3 2 17 1 2 1 1 1 1 1 1 9 1 2 0 1 1 0 1 1 7 2 3 3 2 3 2 15 48
N° TOTAL
RELACIONES RECOMPENSA IDENTIDADESTRUCTURA
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